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Introduccion

La incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo de la Argentina es un proceso
cuyos inicios se remontan a la década del 60, vinculado a diferentes factores entre los
cuales se destacan el acceso de las mujeres a mayores niveles educativos y otras
transformaciones culturales que influyeron en el cambio de las pautas de fecundidad.
Este proceso avanzé de manera gradual entre los ‘60 y los ‘80, acelerandose durante los
‘90, asociado con el aumento del desempleo y el deterioro de los salarios reales de los
jefes varones. Superada la crisis, durante la primera década del 2000, las mujeres
mantuvieron las relativamente elevadas tasas de participacion que dejaron los “90, es
decir, llegaron al mercado de trabajo para quedarse. (Barrancos 2007; Contartese y
Maceira 2006; Cerrutti 2000)

No obstante, este proceso hacia la mayor incorporacién dejé como resultado un
mercado de trabajo con elevada desigualdad entre varones y mujeres en términos de las
oportunidades de acceso al empleo y de la brecha salarial. Hacia el afio 2006, las
mujeres participan del mercado de trabajo en una menor proporcion que los varones
(38% y 55%), presentan tasas de desempleo mas elevadas (12% y 8%), acceden en
menor medida al empleo (33%, 50%) mostrando, ademdas, un mayor grado de
precariedad laboral®. Por lo tanto, acceden en menor medida al empleo registrado, 54%
y 64% de las asalariadas y de los asalariados respectivamente. Las trabajadoras perciben
ingresos laborales menores que los varones (el ingreso de las mujeres en general
representa el 85% del ingreso masculino)® y acceden en menor proporcion a cargos de
conduccion aun presentando mayores niveles educativos, incluso en actividades muy
feminizadas. Asimismo, el grado de desigualdad laboral entre sexos varia segun los
sectores economicos, las ocupaciones, las regiones del pais y el nivel educativo de los
trabajadores. (Barrancos 2007; Castillo et al. 2008; Contartese y Maceira 2006, Cortés
2003).

En los ultimos afios (2003-2006), en un contexto de mejoras generalizadas en el
mercado de trabajo pareceria que la desigualdad entre géneros se acentud. La tasa de
desempleo femenino se redujo menos, se amplié la brecha salarial y se detuvo el
proceso de feminizacion del empleo registrado que se observara durante la década de
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los 90, como resultado de un mayor crecimiento del empleo en las ramas de actividad
tradicionalmente masculinas (Castillo et al 2008).

No obstante, se observan sectores que escapan a la tendencia general, evidenciando
procesos de feminizacion de su empleo. Se trata de sectores relativamente pequefios,
que no determinan el nivel general y que muestran una evolucién hacia una mayor
igualdad en términos del acceso al empleo de varones y mujeres. En algunos de estos
sectores persisten elevados niveles de desigualdad en términos de las remuneraciones
pagadas. (brecha salarial de género)

El presente trabajo avanza estudiando en mayor profundidad las caracteristicas que
asume la organizacién del trabajo en estos sectores que se feminizan. Se indaga sobre
las diferencias que, en estos sectores, presenta la insercion laboral de varones y mujeres
(en términos de familias ocupacionales y cargos de conduccion), y en qué medida éstas
explican las brechas salariales observadas y las diferencias en las condiciones laborales
en general de los trabajadores y las trabajadoras.

Con el proposito de aportar elementos a la discusion acerca de las politicas de igualdad
de oportunidades para varones y mujeres, se indaga si las diferentes practicas de gestién
productiva (innovacion, vinculaciones con el entorno, gestién de calidad) y de recursos
humanos de las empresas llevan a diferenciales en el empleo y si las mejores practicas
organizacionales generan mayor equidad. Asimismo, se reflexiona en torno al rol que
estarian jugando las instituciones que regulan el mercado laboral sobre la equidad de
género.

El estudio se basa en una encuesta realizada sobre una muestra de 240 empresas,
representativa de cuatro sectores que avanzaron en el proceso de feminizacion del
empleo. Para analizar la vinculacion entre sectores modernos y formas de insercién
laboral mas igualitarias, se consideraron empresas de desarrollo de software y agencias
de publicidad. También se sumaron dos sectores tradicionales, uno de servicios
(hoteles) y otro industrial (fabricacion de productos quimicos cosméticos). Para
identificar posibles diferenciales segun las practicas locales, el relevamiento se realizd
en dos aglomerados urbanos: Gran Buenos Aires y Gran Cdrdoba. (anexo disefio
muestral)

El documento se compone de seis secciones. En la primera se presentan brevemente los
antecedentes bibliograficos que se utilizardn como marco para definir las hipétesis de la
investigacion. La segunda estd dedicada a comentar las principales caracteristicas de la
encuesta que se utiliza como fuente de informacion. En las secciones tercera, cuarta y
quinta se presenta el analisis de los resultados. La seccion sexta presenta las principales
conclusiones del documento.

1-Antecedentes

Son numerosas las investigaciones desarrolladas acerca de la problematica de género en
el mercado de trabajo. Las principales corrientes tedricas de la economia y de la
sociologia han realizado importantes aportes identificando las posibles causas de los
elevados niveles de inequidad observados en los mercados de trabajo, en términos de la
menor participacion, las peores condiciones y los menores ingresos laborales que
presentan las mujeres. Asimismo, el amplio conjunto de estudios empiricos
desarrollados en América latina respalda en mayor o menor medida las derivaciones que
surgen de los marcos tedricos. Sumandose a la tradicion de trabajos empiricos, el




presente estudio, toma algunos elementos de la teoria para enriquecer el andlisis de los
resultados de la encuesta. Con este objetivo, se presenta una breve resefia de la
bibliografia consultada.

Desde la perspectiva de la teoria econdmica neoclésica, la desigualdad de género seria
el resultado de las mayores responsabilidades domésticas (reproduccion, crianza y
cuidados) que recaen sobre las mujeres. Esta teoria supone que en los mercados de
trabajo, que operan en forma eficiente, los trabajadores maximizan sus ingresos
laborales de acuerdo a sus capacidades y circunstancias, y los empresarios optimizan
beneficios, mejorando la productividad y reduciendo costos. La mayor carga de trabajo
domeéstico incrementaria los costos laborales del trabajo femenino, en términos de
mayores niveles de ausentismo e impuntualidad, rotacion entre empleos y mayores
costos de infraestructura (por ejemplo, derivados de la necesidad de disponer de
guarderias infantiles). Asimismo, las responsabilidades familiares limitarian las
posibilidades que tienen las mujeres para acumular competencias laborales
(capacitacion y experiencia), acotando la productividad de su trabajo.

La evidencia empirica para América latina no parece respaldar los supuestos de menor
productividad ni los mayores costos laborales para las mujeres. Estudios especificos
sobre los diferenciales de costos laborales entre sexos no encontraron, en la Argentina 'y
Chile diferenciales significativos (Berger y Szretter, 2002; Lerda y Todaro, 1996). En
el estudio sobre las trayectorias laborales para los trabajadores registrados en la
Argentina, las mujeres mostraron una menor rotacion entre empleos respecto de los
varones (Castillo, 2006). Asimismo, en América latina, las mujeres presentan un
elevado nivel educativo, en particular las ocupadas, por lo que resulta poco razonable
esperar menores competencias laborales en ellas. En este sentido, Arriagada (2007)
observa que se encuentran subutilizadas sus capacidades laborales por el tipo de
insercion al que acceden, lo que resulta en una expresién de ineficiencia econdémica. No
obstante, las derivaciones del enfoque neoclésico estarian presentes en las percepciones
de los empresarios quienes, en contextos de mercados poco regulados y de elevado
desempleo, tienden a aplicar estos criterios con mayor discrecionalidad en el momento
de la contratacidn y/o reestructuracion de las plantillas de personal.

Desde otra perspectiva, la teoria de mercados segmentados o duales aporta elementos
importantes para comprender la naturaleza de la desigualdad laboral entre hombres y
mujeres. Se refiere a situaciones donde grupos de trabajadores con caracteristicas
comparables estan compartimentados y aislados (segregados) en segmentos principales
y secundarios dentro de la estructura ocupacional de la empresa. Las necesidades
derivadas del uso de tecnologia y de mayor capacitacion laboral, originan un segmento
principal que, como requiere de trabajadores estables, ofrece mejores condiciones
laborales para retener a los trabajadores. Las mujeres, a quienes se les atribuye una
mayor movilidad laboral asociada a la crianza de los nifios, tenderian a resultar
excluidas del segmento principal de las empresas. Por lo tanto, la teoria predice el
acceso a los segmentos secundarios del mercado de trabajo tanto varones como mujeres,
mientras que las posibilidades de acceder al segmento principal serian mayoritariamente
para los varones. Desde esta perspectiva resulta crucial el proceso de seleccién de
personal, que define cual es el segmento donde ingresan los trabajadores siendo
limitadas las posibilidades de movilidad entre uno y otro segmento. (Piore, 1970;
Rumberger and Carnoy, 1980).




Otro plano de segmentacion laboral estaria dado por la heterogeneidad del sistema
productivo (la tecnologia, la estructura organizativa de las firmas, la naturaleza de la
demanda del producto y el grado de sindicalizacién del empleo). (Thomson, 2003)*.

Numerosos estudios empiricos para América latina muestran, en distintas ramas de
actividad, que el empleo femenino se concentra en segmentos secundarios del tejido
productivo: empresas de menor sofisticacion tecnoldgica y/o ocupaciones donde
desarrollan tareas repetitivas y precarias. La insercion laboral menos favorable se
cristaliza al resultar las mujeres excluidas de los procesos de capacitacion. Estos
resultados surgen de los estudios desarrollados para la cadena automotriz del ABC
Paulista (Abramo 1999; Leite 2000), el sector industrial de Chile en general, donde se
mantiene la tradicional division sexual del trabajo (Abramo y Armijo 1995); la maquila
mexicana, donde entre el 60% y el 90% de los empleos en fabricas de ensamble son de
mujeres (Buitelar, Padilla y Urrutia 1999; Aguilar Benitez 1998); y las industrias de
alimentos y metalmecanica en la Argentina donde la segmentacidn en tareas repetitivas
fue justificada por los empresarios y por los sindicalistas que consideran que ellas son
mas adaptables a esas tareas (Hernandez 1995).

Por su parte, un estudio desarrollado para el sector de los servicios en Chile muestra
para este sector una menor discriminacion y mayores oportunidades laborales para las
mujeres, respecto de la industria. Pero esto ocurre principalmente en las empresas que
enfatizan elementos organizacionales dentro de su politica de modernizacién o donde se
verifica un esfuerzo explicito por parte de los gerentes hacia la equidad de género.
(Abramo y Armijo 1995)

Las teorias neoclasica y particularmente la de segmentacién del mercado laboral aportan
elementos importantes para analizar la desigualdad entre sexos en el mundo del trabajo.
No obstante, estos no resultan suficientes para comprender los procesos de segregacion
de ocupaciones en “masculinas” y “femeninas”. Asimismo, diversos estudios en terreno
muestran que en los ultimos afios se ha producido un incremento del empleo femenino
en las ocupaciones gerenciales y profesionales, por lo que resulta inapropiado clasificar
a las mujeres como un grupo monolitico vinculado al mercado secundario. En este
sentido, Araujo Guimaraes (2003) habla de una polarizacién dentro del empleo
industrial femenino. Asimismo, la segregacion ocupacional por sexo no siempre replica
las divisiones principal y secundaria del mercado de trabajo (Rosemberg 1989; Watts y
Rich 1992).

Las perspectivas feministas complementan estas visiones integrando otros factores
externos al mercado de trabajo en la explicacion de las causas de la segregacion.
Consideran que algunas de las desventajas que presentan las mujeres en el mercado de
trabajo son resultado del patriarcado, que se manifiesta en la posicion de subordinacion
de las mujeres en la familia, el mercado de trabajo y la sociedad en su conjunto. Bajo la
division de género del trabajo, los varones son considerados los proveedores del hogar,
mientras que las mujeres estarian centradas en la familia; ain cuando se ha

4 Desde este enfoque, Beck, Horan y Tolbert 11 (1978) definen los segmentos principal y periférico a partir de la
relacion entre el tipo de mercado del producto y la estructura industrial: el segmento principal estaria dominado por
empresas grandes que constituyen un sistema de produccién oligopolista; este se diferencia de la periferia,
caracterizada por pequefias empresas que operan en un entorno mas competitivo. Las empresas que operan en
mercados mas estables generan empleos primarios.




incrementado notablemente el numero de mujeres que participan en el mercado de
trabajo y también de las que son jefas de hogar. (Castells 1997; Anker 1997)

Estas lineas de estudio avanzan analizando como los estereotipos de genero instalados
en la sociedad se trasladan a las ocupaciones. Asi, los atributos positivos asociados a las
mujeres® contribuyen a considerarlas adecuadas para desarrollar ocupaciones
relacionadas con el cuidado, la salud, la educacién, el servicio doméstico, el comercio y
ocupaciones administrativas, entre otras. (Anker 1998)

Las caracteristicas negativas® descalificarian a las mujeres para asumir cargos
jerérquicos y ocupaciones con calificacion técnica y profesional (Anker 1998). Las
limitadas posibilidades de ascenso profesional y a cargos de conduccion se explicaria
porque existe un techo invisible o infranqueable, denominado “techo de cristal” que
oculta una discriminacion indirecta no presente en las leyes, que se mide por los
resultados diferenciales, y es otro mecanismo que define la calidad del empleo al que
acceden las mujeres. (Todaro, Abramo y Godoy 2001)

Finalmente, un Gltimo grupo de estereotipos’, entre los que se encuentra una baja
disposicion a sindicalizarse, explicarian las principales condiciones de las ocupaciones
femeninas como las remuneraciones bajas, la elevada flexibilidad, el menor prestigio
social y un acotado poder decisorio®. (Anker 1998)

Un estudio realizado en Chile que abarca todos los sectores econémicos, concluye que
la opinién favorable o desfavorable de los empresarios respecto a las mujeres se explica
por definiciones previas de las caracteristicas de las distintas ocupaciones que tienen
poco que ver con elementos técnicos u organizativos y si con el cardcter masculino o
femenino socialmente atribuido a las ocupaciones. Las autoras describen la existencia
de mecanismos de constitucion de un orden de género que caracteriza y clasifica a cierto
tipo de empresas y de ocupaciones como m&s 0 menos adecuadas para hombres o
mujeres definiendo verdaderos “territorios masculinos” y “territorios femeninos” en el
mundo del trabajo. (Todaro, Abramoy Godoy 2001)

Los cambios en los paradigmas de produccion, caracterizados por su “modernidad”
habrian introducido un nuevo patron de produccion y también de organizacion del
trabajo, en el que se destaca la creencia de que el ingreso, la permanencia y la movilidad
del trabajador dependerian en gran medida de su capacidad de promover un proceso
continuo de mejora de competencias’. Es decir, se volverian el resultado de un nuevo
conjunto de atributos socialmente valorados (escolaridad, calificacion, compromiso con
los objetivos de la empresa, aspectos cuyo acceso estaria abierto a todos) cuya novedad

> Disposicion natural a ocuparse de los demés, honradez, habilidad en tareas del hogar, destreza manual, y
aspecto fisico atractivo.

® Renuencia a supervisar el trabajo, menor fuerza fisica, menor disposicién a viajar, menor disposicion a
afrontar el peligro fisico.

 Mayor docilidad, menor inclinacién a quejarse del trabajo, menor tendencia a sindicalizarse, mayor
disposicion a realizar tareas mondtonas y repetitivas.

® En este sentido, la tipificacion de las ocupaciones (ocupaciones femeninas y masculinas) es lo que
determina los patrones de la segregacién en el mercado de trabajo y es por ello que la mayoria de los
estudios se focalizan en el estudio de las ocupaciones®. (Watts y Mc Phail, 2004)
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Se ha creado una especie de “territorio de sentido comdn” que tuvo su nucleo en el discurso empresarial, con ecos
en la academia y también en el movimiento sindical.




residiria en su caracter adquirido, por oposicion a las formas adscriptas que antes
prevalecian. Asi, esta vision universalista deberia regir las decisiones de reclutamiento,
evaluacion y remuneraciones de los trabajadores. En este discurso naturalmente no
deberia haber lugar para el particularismo que sustenta toda y cualquier forma de
discriminacion, de prejuicio o de intolerancia, incluyendo la de género. No obstante,
un estudio desarrollado para Brasil indica que la industria continda siendo
esencialmente masculina y blanca, no habiéndose alterado mucho el perfil del trabajador
gue permanece activo, indicando que existen dificultades de acceso de las mujeres a la
industria por ser un espacio que da preferencia a los atributos de masculinidad. (Araujo
Guimaraes 2003)

Algunos de los elementos aportados por las distintas teorias presentadas,
(particularmente por la feminista), se encuentran presentes en una serie de estudios
desarrollados para el sector financiero de algunos paises de América latina. El estudio
sobre las trayectorias laborales en el sector financiero para Chile, Costa Rica y Uruguay
mostrd que la cultura empresarial del sector se encuentra atravesada por construcciones
de género que constituyen un factor determinante en la contratacion, ubicacion y
promocion de las mujeres; incide asimismo en los procesos de capacitacion y
evaluacion de desempefio. No obstante, en las empresas existe un discurso no
discriminatorio, de eficiencia y profesionalismo, que dificulta a las mujeres percibir la
discriminacion que las afecta (Mauro 2004). En el sector financiero de Uruguay las
mujeres han ganado espacios en el empleo y en la profesionalizacién del sector, gracias
a las mejoras en los niveles educativos alcanzados, asi como a diversos cambios en las
actividades que revalorizan las competencias sociales femeninas. Por ejemplo, el “techo
de cristal” habria logrado ser traspasado cuando se considera que las mujeres tienen
aptitudes especiales para la atencién al cliente (Espino 2003). Un estudio que compara
las demandas de educacion y formacidn para el sector financiero en la Argentina, Chile,
Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay, no encontrd diferencias significativas de
acceso a la formacion para ambos sexos; no obstante, encontr6é que los varones acceden
con mayor frecuencia que las mujeres a aumentos de salarios y a ascensos luego de la
capacitacion. (Quifionez Montoro 2005).

En el marco de este debate, que por supuesto es muchisimo méas amplio y complejo que
lo que se ha presentado, se elabor6 el siguiente conjunto de hipotesis que oriento la
investigacion y el andlisis de sus resultados.

Hipotesis 1: las mujeres y los varones se concentrarian en diferentes areas
ocupacionales. Es probable la prevalencia de segregacién ocupacional de género, en
términos de la existencia de “territorios de hombres y de “territorios de mujeres” en la
estructura del empleo. Estos espacios o territorios presentarian diferencias en cuanto a
las condiciones laborales de los trabajadores por sexo. (brechas salariales, acceso a
capacitacion, posibilidades de carrera laboral)

Hipotesis 2: de identificarse segregacion ocupacional, ésta se manifestaria en términos
de categorias ocupacionales jerarquicamente estructuradas. Habria mayor dificultad
para las mujeres que para los hombres de acceder a las jerarquias superiores.

Hipotesis 3: segun la modernidad del sector, los diferenciales de tasa de insercion y las
brechas salariales variarian.

Hipdtesis 4: el comportamiento hacia el género variaria segin los modelos de gestion
productiva. La gestibn mas moderna en términos de aseguramiento de calidad,




comportamientos innovativos e intensidad de sus vinculaciones con el entorno serian
menos discriminatorios.

Hipotesis 5: el comportamiento hacia el género varia segin los modelos de gestion de
los recursos humanos. Los tipos de gestion mas modernos en términos de gestion de los
recursos humanos modernos, méas complejos y profesionalizados, serian menos
discriminatorios.

2. Datos

Este estudio se basa en los resultados de la Encuesta de Gestion de Recursos Humanos
que se aplico en los meses junio y julio de 2007 a 240 responsables de recursos
humanos (gerentes del &rea en caso que ésta exista, o en su defecto los duefios)™ de
empresas privadas de las ramas: hoteleria, agencias de publicidad, desarrollo de
software y produccién de quimicos cosméticos, localizadas en el Gran Buenos Aires y
el Gran Cdrdoba.

La encuesta tuvo como objetivo conocer de qué manera el tipo de gestion de las
empresas se vincula con la participacion de las mujeres en las estructuras ocupacionales
y sus diferenciales de salarios.

Para ello se relevo, en primer lugar, informacion basica de la empresa (caracteristicas
estructurales y capacidades de gestién) y la composicién del empleo y de las
remuneraciones segun ocupacion y sexo del trabajador. En segundo lugar, se aplicé una
entrevista para indagar la opinion de las personas responsables de los recursos humanos,
respecto de los costos, la productividad y el desempefio de los trabajadores varones y
mujeres. En este sentido, es importante destacar que se relevaron expresiones de los
imaginarios sociales de los respondentes, ya que las firmas encuestadas,
mayoritariamente pequefias, en general no cuentan con sistemas de informacion que
permitan medir de forma objetiva las dimensiones mencionadas.

Partiendo del supuesto de que las valoraciones respecto del género y el empleo
dependeran también del tipo de ocupacion y de la seccion de la empresa donde el
trabajador o trabajadora se desempefia (pudiendo un mismo empresario opinar si las
mujeres son mas 0 menos adecuadas para el trabajo, segun la posicion que ocupen), la
indagacion se realizd para las distintas “familias ocupacionales jerarquicamente
estructuradas” y para “areas ocupacionales”, es decir, familias ocupacionales que
coinciden con las areas especificas de los organigramas de las empresas. Estas fueron
identificadas de manera previa al trabajo de campo, partiendo del clasificador nacional
de ocupaciones del Ministerio de Trabajo de la Argentina, organigramas de empresas de
los sectores estudiados, consultas con informantes clave y los resultados de la prueba
piloto del cuestionario de esta encuesta.

19°3610 el 24% de las empresas cuenta con un Area de Recursos Humanos, el 76% restante dicha funcion
es ejercida por los duefios de las empresas, en un 10% de los casos apoyados por el servicio de
consultoras externas. (cuadro 7 del anexo)




3- Diferencias en la insercion laboral de varones y
mujeres

Como se ha mencionado, este estudio se refiere a sectores que han avanzado en
procesos de feminizacion (crecimiento de la proporcidon de mujeres en estos sectores) y
que cuentan con una elevada participacion de mujeres en las plantillas de personal. En
efecto, en el afio 2007 las mujeres, que representaban solamente el 18% del empleo
industrial, en el sector productor de Quimicos Cosméticos eran el 51% del empleo de la
rama. Por su parte, en el sector de los servicios, donde la feminizacion del empleo
(42%) es notablemente mayor que en la industria, las agencias de publicidad (50%) y
los hoteles (48%), también muestran una situacion préacticamente igualitaria en términos
del acceso de las mujeres al empleo. Una situacion diferente se observa entre las
empresas de software, donde sélo el 36% de los trabajadores son mujeres™.

Si bien en las ramas de actividad estudiadas se observa una situacion bastante equitativa
en términos de acceso al empleo, la existencia de marcadas brechas salariales indica la
existencia de fuertes diferencias en cuanto a la calidad/tipo de empleos a los que
acceden varones y mujeres'?. Entre las actividades estudiadas, la que presenta mayor
brecha salarial'® es la rama de las agencias de publicidad, donde las mujeres perciben
salarios en promedio 46% inferiores que los varones. En quimicos y en software el
salario femenino es un 30% inferior. Las mujeres que trabajan en los hoteles son las que
menor brecha salarial enfrentan ya que su salario promedio es s6lo un 7% menor al de
los varones.

Desde el punto de vista de la evaluacion global de desempefio y de la opinidn expresada
por los responsables de recursos humanos de las empresas encuestadas, no surgen
elementos que indiquen que el trabajo de las mujeres sea menos productivo, que
impliqgue mayores costos indirectos o que las mujeres presenten menores niveles de
capacitacién, aspectos que, de darse en la realidad, podrian explicar la menor insercién
laboral que muestran las mujeres en software (36%) y las brechas salariales que se
observan en los cuatro sectores estudiados.

La encuesta mostro un muy bajo porcentaje de firmas que se hace cargo de los servicios
de guarderias para los hijos de las empleadas, ya sea disponiendo de un lugar en la
propia empresa o0 pagando el servicio de una guarderia externa. Este resultado es notable
considerando que en las ramas estudiadas las mujeres representan casi la mitad del total
del empleo, particularmente considerando que en el pais existe una legislacion (no
reglamentada), que obliga a las firmas mas grandes a brindar este beneficio laboral a sus
trabajadoras.

1 No obstante, este Gltimo sector resulta particularmente interesante debido a su elevado dinamismo y
aporte a la creacion de empleo femenino.

12 para este trabajo se aplica un enfoque de brecha promedio donde se comparan los diferenciales de
salarios por tiempo completo.

13 a brecha salarial entre varones y mujeres se calcula como la unidad menos el cociente del salario promedio de las

. . . WMujeres
mujeres sobre el salario promedio de los varones. B =1— ————

Varones
Cuando la brecha es 0 significa igualdad entre salarios; cuando la brecha es positiva y elevada significa una mayor

desigualdad, en términos de déficit del salario de las mujeres respecto del de los varones. Cuando la brecha es
negativa significa que las remuneraciones de las mujeres son mas elevadas que las de los varones.




El 86% de los entrevistados no estuvo de acuerdo con la afirmacion que indica que los
costos laborales de las mujeres son més elevados™ y sélo el 22% opiné que ellas
presentan mayor ausentismo. La opinién mayoritaria no acuerda con la existencia de
diferenciales entre trabajadores varones y mujeres, en términos de eficiencia, de nivel de
capacitacion en la oferta de trabajo, ni de la disposicion a cambiar de empleo. Incluso,
segun lo expresado, las mujeres resultan mas confiables, disciplinadas, con mayor
compromiso por el trabajo e interés en capacitarse.

La Unica valoracion negativa respecto al trabajo femenino estuvo dada por las pérdidas
de productividad atribuidas a la licencia por maternidad (40% de los respondentes). Si
bien, en nuestro pais, estas licencias son financiadas por el Sistema de Seguridad Social,
la busqueda y capacitacion del reemplazo implica un esfuerzo para la empresa.

Es probable que exista una distancia entre el “discurso politicamente correcto” de las
entrevistas y las valoraciones que surgen a la hora de contratar personal para un puesto
determinado y es factible que las valoraciones negativas surjan con mayor fuerza con
relacion a determinadas ocupaciones (y jerarquias ocupacionales) donde existen
cuestiones actitudinales asociadas con las capacidades de género.

El estudio de las diferencias en los patrones de insercion laboral que presentan varones
y mujeres se realiza, en primer lugar, analizando si los varones y las mujeres se
encuentran distribuidos de manera proporcional en todas las areas ocupacionales que
componen la empresa o si, por el contrario, los trabajadores de uno y otro sexo se
encuentran segregados en territorios 0 areas ocupacionales de mujeres y de varones,
definidas segun el predominio de uno y otro sexo. Se considera que un area ocupacional
es un territorio mixto o integrado®™® cuando presenta una proporcién de varones y de
mujeres similar al promedio de la rama. Estos patrones de segregacion, reciben una
valoracién positiva 0 negativa segun las diferencias que generen sobre las condiciones
laborales de las mujeres.

En el cuadro 1, que figura a continuacion, se presenta una descripcion estilizada del
organigrama “tipico” de las empresas de cada rama de actividad. Se incluyo, en cada
area, la proporcion de empleo femenino que alli se desempefia, asi como también una
breve descripcidn de las ocupaciones que la componen. A partir de esta informacion se
realizo la clasificacion de areas femeninas, masculinas e integradas o mixtas.

4 Un 60% estuvo en desacuerdo con la existencia de mayores costos femeninos, mientras que un 20% no
estuvo de acuerdo ni en desacuerdo.

15 Se consideran territorios integrados (mixtos), a aquellos donde la participacién de mujeres se encuentra
en un intervalo de 20 puntos més y 20 puntos menos respecto del promedio del sector. En el caso de las
empresas de software, donde las mujeres representan el 36% del empleo del sector se considera el
siguiente intervalo: 20 puntos mas y 10 puntos menos respecto del promedio. El resto se consideran
territorios masculinos y femeninos segln sea el predominio de trabajadores de uno u otro sexo.




Cuadro 1

PRINCIPALES GRUPOS OCUPACIONALES SEGUN AREAS DE LOS
ORGANIGRAMAS DE LAS FIRMAS - TASAS DE FEMINIDAD DEL EMPLEO

HOTELES

AGENCIAS DE PUBLICIDAD

Areas

Areas

1. Administracion (48%) : Secretarias y cadetes (60%)
Contables, finanzas, RR.HH. (36%)

2. Comercial (71%): Ejecutivos de cuentas, organizadores
de eventos

3. Recepcidn y ss. al huésped (24%) : Conserjes,
Recepcionistas, Maleteros

4. Alimentos y bebidas (35%): Personal de cocina (23%1
_[5

Mozos y camareros (49%)
. Servicios de cuartos/pisos (85%): Mucamas (90%)
Personal de limpieza (15%)

. Comercial (73%): Ejecutivos de cuentas, promotores,
telemarketers, call centers.
—[3. Medios (47%): Planificadores y auxiliares de medios
4. Produccién (28%): Editores de videos, redactores,
Camardgrafos y productores

—[ 5. Creatividad y arte (35%): Disefiadores y creativos

1. Administracién (59%): Secretarias y cadetes (70%)
Contables, finanzas, RR.HH. (53%)

FABRICACION DE QUIMICOS
COSMETICOS

DESARROLLO DE SOFTWARE

Areas

Areas

1

Contables, finanzas, RR.HH. (47%)

2. Comercial (71%): Ejecutivos de cuenta 'y
vendedores (37%), Promotoras (96%)

3. Produccion (44%): Embaladores y etiquetadores (71%),
mezcladores y operarios de maquinaria (30%)

il

Choferes, empleados de expedicion y compras

1. Administracién (51%): Secretarias, cadetes (54%) y }

4. Cadena de abastecimiento (29%): Estibadores, }

1. Administracion (62%): Secretarias y cadetes (63%)
Contables, finanzas, RR.HH. (61%)

)

2. Comercial (50%): Ejecutivos de cuentas (38%)

trabajadores de call centers y telemarketers (64%)

4[3. Desarrollo (24%): Programadores y disefiadores

)

4. Implementacion y testeo (49%): Implementadores,
testeadores y data entries

)

5. Soporte técnico a clientes (16%): Analistas de
atencion al cliente

J

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestiéon de Recursos Humanos.

Se observan algunas caracteristicas comunes a los cuatro sectores en los patrones de
segregacion. En términos generales, es elevada la participacion de mujeres en las areas
de apoyo: en hoteles, servicios de cuartos'® y el area comercial. El 4rea comercial es el

16 Respecto de esta Gltima cabe indicar que se podria considerar femenina en “términos absolutos”, a
partir de la definicion de la OIT ya que mas del 80% de los empleados en esta area son mujeres.
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(nico territorio femenino en las agencias de publicidad y en los quimicos cosméticos’.
La rama de desarrollo de software no cuenta con éareas femeninas.

Las gerencias generales y las areas de produccion tienden a mostrar un predominio de
empleo masculino. Asi, en hoteles el area de recepcién; en publicidad el area de
produccion; en quimicos cosmeticos el area de logistica y abastecimiento. Entre las
empresas de desarrollo de software, resultan masculinas el area de desarrollo y soporte a
clientes.

Son areas mixtas la administracién (con excepcion de las empresas de software),
alimentos y bebidas de hoteles, medios y creatividad en publicidad, produccion en
quimicos y las areas comerciales e implementacion y testeo de software®®,

En las cuatro ramas estudiadas se observé que la segregacion emerge como un
fendmeno importante en la estructura del empleo. En efecto, el 60% de los
trabajadores/as se desempefia en areas ocupacionales de mujeres o de varones. Sélo el
40% de los trabajadores /as se desempefiaban en areas integradas o mixtas. En el caso
de las mujeres, el 41% se desempefia en areas femeninas y el 19% logrd acceder a
territorios predominantemente masculinos. Por su parte, el 48% de los varones trabaja
en areas masculinas y solo el 12% en territorios de mujeres.

Si bien no fue objetivo de este estudio analizar los procesos que generan los planos de
segregacion observados en el empleo, se avanzd indagando cémo son percibidas estas
cuestiones en el proceso de seleccion de personal que llevan adelante las empresas.

En las ramas estudiadas predominan unidades productivas pequefias y medianas donde
son los propietarios quienes desarrollan la gestion de los recursos humanos utilizando
escasas herramientas de gestién'®. Los mismos respondentes que habfan afirmado no
encontrar diferencias entre el trabajo femenino y masculino, en términos de costos y de
productividad, al ser interrogados acerca de los aspectos que valoran al momento de
contratar nuevo personal para distintas areas de la empresa, indicaron abiertamente
preferir varones para trabajar en las areas donde predominan los varones y mujeres para
las areas donde predominan las mujeres. Esto indica que una mayor naturalizacion de
los territorios femeninos o masculinos, fundamentada posiblemente en la experiencia,
lleva a que los empresarios consideren adecuada e incluso eficiente la segregacion
horizontal.

El patron de segregacion de varones y mujeres coincide con el patrén de requerimientos
de calificacion de los puestos® ya que las areas preponderantemente femeninas agrupan

7 Son &4mbitos heterogéneos en donde las mujeres son mayoritariamente promotoras y los hombres son
vendedores y oficiales de cuenta, atendiendo a clientes mas importantes.

8 No obstante, algunas de estas areas mixtas presentan un patrén de segregacion al interior de las
mismas, donde se observan grupos ocupacionales preponderantemente femeninos/ masculinos. Tales son
los casos de alimentos y bebidas (hoteles) donde las mozas son mayoritariamente mujeres y los varones,
personal de cocina; las secretarias son mujeres y los auxiliares administrativos y los contables son
varones. En la industria quimica, las mujeres predominan en las etapas de embalaje y etiquetado de los
productos, mientras que los varones se concentran entre los operadores de maquinarias y los mezcladores
de productos.

9 Entre el 60 y el 70% de las firmas seleccionan personal contando con perfiles formalizados.
20 |_a clasificacion de los puestos segtin requerimientos de calificacion: surge del 3° digito del Clasificador
Nacional de Ocupaciones del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Las categorias que considera son:
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puestos con menores requerimientos de calificacion, respecto de las areas masculinas.
No s6lo las mujeres que trabajan en areas de mujeres ocupan puestos de trabajo con
menores requerimientos de capacitacion, en todas las areas ocupacionales estudiadas
(femeninas, masculinas y mixtas) se observo que las mujeres se desempefian en puestos
que requieren calificacion baja, mientras que los varones acceden en mayor medida a
puestos profesionales y técnicos.

Las ramas de actividad estudiadas constituyen segmentos heterogéneos del tejido
productivo desde el punto de vista de los requerimientos de calificaciones. En hoteles y
quimicos, predominan los puestos de baja calificacion (87% y 62% del empleo total
respectivamente), en publicidad la calificacion media (66%) y en software predominan
profesionales y técnicos (52%). No obstante, en todas estas ramas se repite el
comportamiento descrito. Hoteles es el sector donde tiende a igualarse el nivel de
calificacion requerido por los puestos que ocupan varones y mujeres, en torno de un
piso de requerimientos de calificacion bajos.

Este patron de insercion laboral femenino concentrado en la base de la piramide de
calificacion contrasta con la opinién de los responsables de la gestion de recursos
humanos, quienes afirman que las mujeres al ingresar no muestran un nivel de
calificacion menor que los varones y que una vez ocupadas se interesan mas por
capacitarse. También contrasta con el mayor numero de afios de escolarizaciéon formal
que presentan las mujeres (respecto de los varones) en el total de la poblacién
econdémicamente activa del pais.

En el periodo estudiado, los esfuerzos de capacitacion realizados en estas ramas fueron
desparejos. Por un lado, los hoteles (35%) y las agencias de publicidad (38%) mostraron
una menor frecuencia de firmas que capacitaron al personal durante los 12 meses
previos a la encuesta. Por otro lado, entre las fabricas de quimicos cosméticos (62%) y
las firmas de desarrollo de software (67%) las actividades de capacitacion fueron mas
frecuentes, no obstante, respondiendo a logicas diferentes: en el caso de los quimicos
como respuesta a las regulaciones de seguridad y calidad que afectan al sector, mientras
que entre las firmas de desarrollo de software la capacitacion estaria orientada por el
dinamismo tecnoldgico del sector®.

(i) Ocupaciones de calificacion profesional: son aquellas en las que se realizan tareas multiples, diversas y
de secuencia cambiante, que suponen conocimientos teéricos de orden general y especifico acerca de las
propiedades y caracteristicas de los objetos e instrumentos de trabajo y de las leyes y reglas que rigen los
procesos.

(ii) Ocupaciones de calificacion técnica: son aquellas en las que se realizan tareas generalmente multiples,
diversas y de secuencia cambiante que suponen paralelamente habilidades manipulativas y conocimientos
tedricos de orden especifico acerca de las propiedades y caracteristicas de los objetos e instrumentos de
trabajo.

(iii) Ocupaciones de calificacion operativa: son aquellas en las que se realizan tareas con cierta secuencia
y variedad que suponen atencion, rapidez y habilidades manipulativas asi como ciertos conocimientos
especificos.

(iv) Ocupaciones no calificadas: son aquellas en las que se realizan tareas de de escasa diversidad,
utilizando objetos e instrumentos simples, o en muchos casos del propio cuerpo del trabajador. Estas
ocupaciones no requieren de habilidades o conocimientos previos para su ejercicio, salvo algunas breves
instrucciones al inicio. (INDEC 2001)

2! Los esfuerzos de capacitacion estan dirigidos tanto a los trabajadores como al personal directivo a las
jefaturas medias o supervisores. Las agencias de publicidad capacitan mas al personal directivo y
gerencial que a los trabajadores. En el sector software la capacitacion estd principalmente dirigida a
desarrollo y al area comercial. En quimicos hacia produccioén y administracion. En los hoteles las areas de
operaciones son las que reciben principalmente la capacitacion.
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No se observan diferencias entre los esfuerzos de capacitacion que realizan las empresas
destinados a trabajadores varones y mujeres, en términos de los porcentajes de
trabajadores y trabajadoras calificados y tampoco se observan regularidades en términos
del tipo de area (femenina, masculina o mixta) que recibe la capacitacion. Es decir, los
resultados de la encuesta no confirman cierta sospecha presente en la literatura, en el
sentido de que las areas de mujeres reciben menores esfuerzos de capacitacion. No
obstante, se observan diferencias sectoriales. Las mujeres acceden en menor proporcion
a la capacitacion en las empresas de software y publicidad (sectores mas modernos),
pero acceden mas en los sectores quimicos y hoteles. (sectores tradicionales)

Para enriquecer el analisis, identificando aquellas areas que conformarian el segmento
principal de las estructuras, se pidié a los respondentes que indiquen, a su juicio, cuales
son aquellas areas u ocupaciones donde resulta prioritario conservar al personal. No se
encontrd una asociacion entre los segmentos principales asi definidos con los territorios
masculinos, femeninos o mixtos, ya que entre las areas claves se encuentran tanto areas
integradas como segregadas®.

Brechas salariales

La concentracion de mujeres, no necesariamente poco calificadas, en puestos con bajos
requerimientos de calificacion tiene efectos directos sobre las brechas salariales. Pero no
es éste el unico factor que explica la diferencia. Las mujeres perciben remuneraciones
sustantivamente menores en todos los niveles de calificacion, (con excepcion de las
ocupadas de los hoteles) tal como se puede observar en el grafico 1.

No se observa relacion sistematica entre el nivel de calificacion y la magnitud de la
brecha salarial entre hombres y mujeres. Asi, en las fabricas de quimicos cosméticos,
son las profesionales quienes sufren un mayor déficit en las remuneraciones respecto de
sus colegas varones. Por otro lado, en las Agencias de Publicidad y en las firmas de
Desarrollo de Software las brechas mas elevadas corresponden a los puestos con baja
calificacion.

%2 En las ramas de actividad poco intensivas en conocimientos técnicos y profesionales, las areas clave
suelen ser areas con requerimientos de calificacién operativos. (cuando uno tenderia a pensar que la
importancia del area deberia estar asociada a la tecnologia), no obstante, estas areas son las que reciben
los mayores esfuerzos de capacitacion.
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Gréfico 1
BRECHAS SALARIALES SEGUN NIVEL DE CALIFICACION
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Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de
Gestion de Recursos Humanos.

¢En qué medida la existencia de areas ocupacionales segregadas afecta la brecha
salarial? La comparacion de las remuneraciones entre areas muestra que aquellas
preponderantemente femeninas tienden a presentar salarios mas bajos respecto de las
areas masculinas y de las mixtas®®. Dado que, en las empresas estudiadas, una
proporcion elevada de las mujeres (41%) se insertan en estas areas femeninas que
presentan salarios bajos, la segregacion explica una parte sustantiva de la brecha salarial
total observada.

No obstante la segregacion tal como fue analizada, no explica completamente las
diferencias salariales. El analisis al interior de las areas presenta un panorama mas
complejo.

En las areas ocupacionales que presentan remuneraciones bajas (Ej. cuartos en hoteles,
y abastecimiento entre los quimicos) la brecha salarial entre varones y mujeres tiende a
desaparecer.

Se observan brechas mas pronunciadas, en las areas femeninas con remuneraciones
intermedias, como las comerciales en publicidad y en quimicos, ya que en ellas las
mujeres perciben ingresos equivalentes a menos de la mitad del salario de los varones.
Nuevamente, los hoteles son excepcion, ya que en sus areas comerciales no se observan
brechas salariales de género.

El conjunto de &reas ocupacionales masculinas o mixtas, donde la inserciéon de las
mujeres es acotada y se pagan remuneraciones relativamente elevadas, muestra menores

2% La excepcion es el area comercial de los hoteles, donde se observa una remuneracioén media superior al
promedio de la rama. En este caso, debe notarse que el salario promedio del area comercial no difiere en
forma sustantiva de los salarios de las areas comerciales de las otras ramas (habria un salario de mercado
para la ocupacion); y en tal caso resulta relativamente elevado en comparacion con los magros salarios
pagados en el sector de los hoteles.
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brechas salariales entre trabajadores de distinto sexo. En este grupo de areas
ocupacionales se pude mencionar a: medios y produccién en publicidad, logistica en
quimicos y desarrollo e implementacion y testeo en software. Esta configuracion
sugeriria que cuando las mujeres logran ingresar a los territorios masculinos o mixtos,
aun en minoria, obtienen salarios mas equitativos en comparacion con los de sus colegas
varones y, ademas, mas elevados que en las areas femeninas.

Un aspecto importante que surge del analisis, es el rol “igualador” que cumplen las
instituciones laborales que regulan el salario. En el periodo comprendido entre los afios
2004-2007, la negociacion colectiva, las politicas de salarios minimos y de incrementos
de suma fija desarrolladas por el estado nacional cumplieron una funcion importante
elevando los pisos salariales y el salario medio de la economia. En este contexto se
observa que aquellas ocupaciones y ramas de actividad, donde los salarios efectivos se
aproximan a los salarios minimos normativos (SMVM o bésicos de convenio, segun el
caso), las brechas salariales entre varones y mujeres tienden a desaparecer. Las brechas
salariales en la rama de hoteles y en las areas de produccion y logistica en fabricas de
quimicos cosméticos, son un ejemplo. Es decir, los salarios bajos tienden a igualarse en
torno del limite inferior de lo legalmente permitido.

Como conclusion parcial de los aspectos analizados hasta acé, se puede indicar que la
evidencia respalda la hipotesis 1: prevalece una configuracion de segregacion
profesional de género en las ramas estudiadas, en términos de la existencia de territorios
de hombres y de territorios de mujeres en la estructura ocupacional. Los espacios
femeninos presentan peores condiciones laborales en términos de la complejidad de las
tareas (requisitos de calificacion), de las remuneraciones pagadas y, como se analizara
en la seccion siguiente, de las posibilidades de desarrollo de la carrera laboral. (ver
cuadro 9y 10 del anexo estadistico)

4- Acceso a cargos jerarguicos

Otro aspecto de la problematica de las mujeres en el mercado de trabajo se refiere al
limitado acceso que tendrian a los cargos de conduccion, situacion que en la bibliografia
se denomina segmentacion vertical o techos de cristal, en alusidn a la existencia de
limites invisibles que dificultan el desarrollo de las carreras laborales de las mujeres. En
esta seccidn del estudio se analizan las diferencias en los patrones de insercién laboral
de varones y mujeres seglin categorias de ocupaciones jerarquicamente estructuradas®”,
en las ramas de actividad seleccionadas.

% La clasificacion de los puestos seglin jerarquia ocupacional se construye a partir del 2° digito del
Clasificador Nacional de Ocupaciones del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Esta dimensién permite reconocer la existencia de formas jerarquico- organizativas de los procesos de
trabajo, tornando observables el ordenamiento socio productivo interno de las unidades. Consta de tres
categorias: (i) Ocupaciones de direccion: son aquellas que tienen como fin la conduccidn de las empresas.
Incluye directores/as y gerentes/as. (ii) Ocupaciones de jefatura: son aquellas que tienen personal a cargo
y supervisan directamente la produccién de bienes, servicios o la creacién de las condiciones para que
ellas se realicen. Incluye jefes/as y supervisores/as.(iii) Ocupaciones de ejecucion directa: son aquellas
que producen directamente un bien o un servicio. No tienen personal a cargo. (Indec 2001)
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En el conjunto de empresas estudiadas, la pirdmide jerarquica es muy pronunciada:
alrededor del 3% del empleo estd compuesto por gerentes y directores, 7% son mandos
medios (supervisores y jefes) y el 90% restante trabajadores sin personal a cargo®.

La informacidn relevada por la encuesta muestra que en las Agencias de Publicidad, en
las empresas de desarrollo de software y en las fabricas de quimicos cosméticos, la
participacion de las mujeres en el empleo decrece a medida que se asciende en la escala
jerarquica. La excepcion son los hoteles, en donde se observa que el ascenso a distintos
niveles jerarquicos seria igualitario.

Grafico 2

PROPORCION DE MUJERES SEGUN NIVEL JERARQUICO DE LA OCUPACION —
POR RAMAS DE ACTIVIDAD- 2007-

H Directores y gerentes
O Jefaturas y supervisores
O Trabajadores
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41% 41%
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31%
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Hoteles (48%) Publicidad (50%) Quimicos (51%) Software (36%)

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

A partir de los resultados que brinda la encuesta, resulta evidente la existencia de un
techo de cristal para las mujeres que trabajan en los sectores de publicidad, quimicos y
software.

El andlisis de las brechas salariales muestra que la limitacion para acceder a estos cargos
de conduccion explica s6lo una parte de la desigualdad, ya que las mujeres que logran
ascender reciben remuneraciones sensiblemente menores que sus colegas varones.
Particularmente, en las empresas de desarrollo de software (42%) y en fabricas de
quimicos cosmeéticos (52%) las brechas salariales (de los cargos gerenciales y de
directores), son notablemente marcadas, ya que el ingreso de las gerentes mujeres
equivale practicamente a la mitad del ingreso de un gerente varén. En las agencias de
publicidad, también se observa una brecha salarial elevada para estas posiciones (21%),

% LLa categoria de trabajadores sin personal a cargo agrupa a personas que ocupan puestos con diferentes
requisitos de calificacion (sin calificacion, operativos, técnicos y profesionales) de acuerdo a lo analizado
en la seccidn anterior.
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pero de menor magnitud que en los sectores anteriores, mientras que en los hoteles (3%)
existe paridad entre los ingresos de los gerentes de ambos sexos.

Gréfico 3

SALARIOS NOMINALES Y BRECHAS SALARIALES ENTRE SEXOS PARA
CARGOS DE DIRECCION Y GERENCIAS - POR RAMAS DE ACTIVIDAD-
MAYO 2007- PESOS POR MES-
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$10.000 + $9.177

$8.020
$ 7.697
$8.000 1 $7.254
$6.000 -
$ 4.549
4.184
4.424 $ 3.846 $4.18
$4.000 -
$2.000 -
$ -
Hoteles Publicidad Quimicos Software
Brecha jerarg. (3%) Brecha jerarq. (21%) Brecha jerarg. (52%) Brecha jerarg. (42%)
Brecha total (7%) Brecha total (46%) Brecha total (30%) Brecha total (30%)

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestién de Recursos Humanos.

Las brechas salariales observadas en los cargos gerenciales en parte se explican, porque
los varones y las mujeres acceden a tipos de gerencias diferentes, en caracteristicas y
contenidos, que reciben remuneraciones diferentes.

En términos generales en las &reas femeninas, donde se observa la mayor concentracion
de mujeres en cargos jerarquicos, las remuneraciones para las posiciones gerenciales y
de direccion son mas bajas. Tal es el caso de las gerencias de apoyo: administrativas y
comerciales®®.

Se destaca la bajisima participacion de mujeres en las gerencias de las areas que
desarrollan los procesos claves en las agencias de publicidad — produccion (7%) y
creativos (10%)- y en las firmas de desarrollo de software (14% en las areas de

% Se destaca la baja participacion de mujeres en los cargos gerenciales de las areas comerciales de las
agencias de publicidad.
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desarrollo). Gerencias donde predomina el trabajo masculino y donde son mas elevadas
las remuneraciones pagadas.

Como situaciones de transicion deben notarse algunas areas mixtas y masculinas con
una elevada participacion de mujeres en los cargos gerenciales. Tales son los casos de
las gerencias de produccion en las fabricas de quimicos cosmeticos y de soporte a
clientes en las firmas de desarrollo de software. En ambos casos, las mujeres que
acceden a los cargos jerarquicos presentan mayores niveles educativos respecto de sus
colegas varones.

En las ramas estudiadas, las mujeres también estan sub representadas en las jerarquias
medias. En general se encuentran en las areas femeninas, como cuartos en hoteleria,
donde el 87% de las jefaturas corresponde a mujeres, implementacion y testeo en
software, donde el 49% de las jefas son mujeres, y en las areas administrativas y
comerciales en general. (ver cuadro 13 del anexo estadistico)

Imaginario social de los responsables de RRHH, con relacién a las mujeres en
cargos jerarquicos

Dado que en la mayoria de las empresas encuestadas son los duefios, directores o jefes
quienes desarrollan la gestién de recursos humanos, es claro que los imaginarios
particulares sobre las capacidades de hombres y mujeres para el desempefio laboral
constituyen un factor determinante para la seleccion de personal y para la politica de
ascensos.

En la encuesta se preguntd sobre un conjunto de atributos que serian valorados en los
postulantes para ocupar posiciones de distintos niveles jerarquicos?’. Ese conjunto de
atributos se relacion6 con dos tipos de dimensiones. En primer lugar, aquellas
relacionadas con las habilidades y capacidades, técnicas y actitudinales, requeridas por
el desarrollo de las tareas especificas. Y, en segundo lugar, otro conjunto de
dimensiones asociadas con las capacidades de género.

Al preguntar si se prefiere varones 0 mujeres para ocupar distintas posiciones en la
empresa, la mayoria de los respondentes manifestd que el sexo de las personas resulta
indistinto. No obstante, entre un 10% y un 20% de los entrevistados indicé abiertamente
preferir varones para los cargos gerenciales (sélo entre un 2% y un 13%, prefirid
mujeres). En el caso de las jerarquias medias, el porcentaje de respondentes que
manifestd preferir varones (8%) disminuye respecto de los cargos gerenciales (12%).
Aunque nuevamente es mayor el porcentaje que prefiere varones a mujeres (8% vs.
3%). Si bien, fue baja la frecuencia de respuestas relacionadas directamente con la
preferencia de varones 0 mujeres para ocupar cargos, estas respuestas son importantes
porgue corresponden a las personas que lo piensan y lo manifiestan.

Al indagar indirectamente surgen otros atributos relacionados con el género que tienen
mucho peso a la hora de decidir sobre estos puestos. Los entrevistados valoran la
disponibilidad para realizar jornadas laborales largas e imprevistas (57% de los
entrevistados) y para realizar viajes (30% de los entrevistados). Estas condiciones
altamente valoradas por los empleadores son a la vez poco compatibles con las
responsabilidades del cuidado familiar que suelen tener las mujeres, constituyendo

2" Resulta de dificil abordaje en una encuesta tan abarcativa, indagar sobre estas ideas preconcebidas. En
la sociedad se ha logrado cierto consenso sobre la incorreccion politica de los prejuicios de género,
llevando a que los respondentes, en general, estén atentos a evitarlos, por lo que las preguntas acerca de
estos temas suelen presentar bajos niveles de respuesta.
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obstaculos para el acceso de mujeres a cargos gerenciales. Otro aspecto de dificil
consecucion para las mujeres es la experiencia previa en cargos gerenciales. Cerca del
75% de las firmas encuestadas muestran una alta valoracion por este aspecto. Esto
genera un circulo vicioso de dificil salida, dado que la menor participacién de mujeres
en cargos gerenciales lleva a que sea menor la proporcion de mujeres que tienen
experiencia en los mismos, por lo tanto el acceso a estos cargos se vuelve mas
dificultoso.

La comparaciéon entre ramas de actividad muestra una menor disposicion a sumar
mujeres en cargos gerenciales en publicidad y en software, justamente en los sectores
modernos.

Sintetizando, en esta seccion se ha presentado evidencia empirica que respalda la
hipdtesis 2, en el sentido de que prevalece la segregacion en términos de categorias
ocupacionales jerarquicamente estructuradas. Se observo la vigencia del techo de cristal
como un limite para acceder a jefaturas y a cargos gerenciales.

No obstante, se han encontrado indicios de grietas producidas en areas donde las
mujeres, de la mano de elevados niveles de capacitacion, acceden a puestos jerarquicos
incluso en territorios masculinos. Como una limitacion a este proceso, se observaron
elevadas brechas salariales para los cargos gerenciales, originadas en parte por el tipo de
gerencias a las que acceden mas las mujeres (&reas femeninas del organigrama).

5 Gestion productiva y diferencial en la insercidon
laboral de hombres y mujeres

En las secciones anteriores no se observd que la segregacion de género fuera menos
intensa en sectores mas modernos e intensivos en conocimientos (desarrollo de software
y agencias de publicidad), respecto de las ramas tradicionales (hoteles y quimica
cosmética). Por el contrario, se han encontrado peores practicas, en términos de
equidad, en los sectores mas modernos: mayores brechas salariales que reflejan un
menor acceso a los puestos con requerimientos de calificacion y mayor jerarquia. No
obstante, es en estos sectores de salarios méas elevados, donde las mujeres ain en
situaciones minoritarias, gozan de los mejores ingresos laborales.

A continuacion se analiza si al interior de las ramas de actividad se verifica la existencia
de un circulo virtuoso donde las mejores practicas de gestién productiva y de recursos
humanos se vinculan con comportamientos méas equitativos hacia el género

Con este propdsito, se construyd una taxonomia de empresas, que combina:

(i) La existencia de un area de recursos humanos como variable Proxy del
grado de formalidad de esa gestion. La existencia de esta &rea en la
estructura organizativa, que se encuentra correlacionada con el tamafio de
las firmas®, indica una gestion del personal mas profesionalizada basada en
la informacion objetiva.

En estos casos, el uso de herramientas de gestion tales como la existencia de
perfiles formalizados en la seleccion de personal y de evaluaciones de
desempefio, entre otras, brindaria informacién adecuada para la toma de

%8 Ya que ha observado que son las firmas de mayor tamafio relativo aquellas que en mayor medida
presenta estas areas de recursos humanos en sus organigramas.
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decisiones. Este modo de gestion acotaria el espacio a los criterios
discrecionales y discriminatorios basados, principalmente, en los imaginarios
sociales de género que tienen los empresarios.

(i) El uso de herramientas de gestion de calidad resulta una aproximacion al
grado de modernidad de la gestion productiva. A su vez, esta dimension esta
asociada de manera positiva a mejores vinculaciones con el entorno y a
mayores esfuerzos de innovacion.

A partir del cruce de ambas dimensiones, modernidad de la gestion productiva y
profesionalidad en la gestion de los recursos humanos, surgieron cuatro grupos bien
diferenciados.

El primer grupo que estd conformado por firmas con gestion tradicional sin area de
RRHH, se refiere a firmas pequefias que no cuentan con area de recursos humanos y
que tampoco aplican herramientas de gestion modernas (calidad). En segundo lugar, el
conjunto de firmas con gestion tradicional con area de RRHH se refiere a firmas
relativamente mas grandes que aplican modelos de gestion productivos tradicionales.

En tercer lugar, comenzando con los grupos donde prevalece la modernidad, el grupo de
firmas con gestion moderna, sin area de RRHH se refiere a pequefias firmas que
certifican calidad en algunos procesos y/o utilizan métodos modernos de gestion.
Finalmente, el grupo de firmas que cuenta con un tipo de gestion moderna y con area de
RRHH relne a las més grandes y con capacidades de gestion mas desarrolladas.

Cuadro 2

TASAS DE FEMINIZACION Y BRECHAS SALARIALES ENTRE VARONES Y
MUJERES — SEGUN MODERNIDAD Y COMPLEJIDAD DE LA GESTION —

POR RAMAS DE ACTIVIDAD -ANO 2007-

Hoteles Publicidad Quimicos Software

Tasa de feminizaciéon

Gestion tradicional y sin area de RRHH 49% 51% 54% 39%
Gestion tradicional y con area de RRHH 47% 45% 93% 26%
Gestién moderna y sin area de RRHH 49% 53% 52% 29%
Gestion moderna y con area de RRHH 43% 48% 44% 44%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial

Gestion tradicional y sin area de RRHH 13% 39% 42% 35%
Gestion tradicional y con area de RRHH -9% 17% 49% 28%
Gestién moderna y sin area de RRHH 9% 60% 19% 26%
Gestion moderna y con area de RRHH 14% 57% 42% 41%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestiéon de Recursos Humanos.

Al analizar las tasas de feminizacion y las brechas salariales segin esta taxonomia de
firmas, no se encontrd ningun comportamiento sistematico que permita suponer la
existencia de un circulo virtuoso entre modernidad y estructuras de género mas
equitativas.
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Si bien se observan comportamientos de género diferenciales entre cada categoria de
empresas, estas diferencias no son de gran magnitud y el sentido de los diferenciales no
coincide con mejores 0 peores practicas de gestion.

En el sector de los hoteles, el grupo de firmas con estructura y gestion moderna (las
mejores practicas) son las que presentan la mayor inequidad de género. Menor
proporcidn de mujeres en sus dotaciones de personal y también la mayor brecha salarial.

En el sector de las agencias de publicidad, que es el que presenta la mayor brecha
salarial, los grupos de firmas con gestion moderna también presentan las peores
situaciones de género, brechas salariales entre varones y mujeres cercanas al 60%.

Entre las empresas quimicas, las firmas sin estructura y con gestion moderna son las que
muestran una situacion de género méas equitativa: con una insercion de mujeres cercana
al 52% del empleo total, éstas presentan una brecha salarial del 19%, sustantivamente
menor que en los otros grupos de firmas. No obstante, el grupo de firmas con estructura
y gestion moderna (seria la mejor practica productiva), presenta una brecha salarial de
género del 42%.

En el caso de las firmas de desarrollo de software, el mas moderno de los sectores
estudiados y con mayores demandas de personal calificado, el subgrupo de firmas con
estructura y uso de gestion de calidad, presenta la mejor situacién, en términos de la
incorporacion de mujeres al empleo, pero la peor situacion en términos de la brecha
salarial.

No se ha encontrado evidencia de un circulo virtuoso que asocie mayores niveles de
modernidad, mejores practicas en términos de gestion de calidad, con comportamientos
de género. Asimismo, tampoco se han encontrado relaciones sistematicas asociadas a
las caracteristicas estructurales de las firmas como su tamafio y su localizacion.
Solamente se hallaron indicios respecto de un cierto trade off entre mayores tasas de
feminizacion y mayores brechas salariales. Las caracteristicas de la gestion productiva
no parece ser una variable que explique los diferenciales de género estudiados. Los
paradigmas de gestion modernos tienen caracter universalista, es decir, no incorporan
politicas correctivas a situaciones de discriminacion incorporadas en el imaginario
social de los empleadores y de los empleados.

Estos resultados llevan a descartar las hipotesis 4 y 5, que establecian la existencia de
mayores niveles de equidad entre las empresas con modelos mas modernos de gestion
productiva y de los recursos humanos.

6. Conclusiones

En este estudio se han analizado aspectos de la insercién laboral de varones y mujeres
en cuatro ramas de actividad, dindmicas en términos de la creacion de empleo, donde las
mujeres participan en porcentajes elevados de la fuerza de trabajo. Dos de estas ramas
son modernas, empresas de desarrollo de software y agencias de publicidad, y dos son
actividades tradicionales: hoteles y produccion de quimicos cosméticos.

Los resultados de la investigacion aportan evidencia para sostener que la discriminacion
por género en el empleo, es el principal factor que explica las peores oportunidades que
mostraron las mujeres en el ingreso y en el progreso laboral.

La tipificacién de las ocupaciones, como adecuadas para varones y adecuadas para
mujeres, lleva a configuraciones del empleo donde la mayoria de los trabajadores/as
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(60%) se desempefian en areas segmentadas (femeninas o masculinas). El 41% de las
mujeres trabaja en areas donde predominan las mujeres, el 19% en sectores donde son
un grupo minoritario y el 40% trabaja de manera integrada con sus colegas varones en
areas mixtas. Este patron de segmentacion, tiene claros efectos sobre las condiciones
diferenciales del empleo femenino, los territorios ocupacionales de las mujeres son
preponderantemente areas de apoyo, presentan remuneraciones mas bajas, menores
requerimientos de calificacion y también menores posibilidades de desarrollo de las
carreras laborales.

En otro plano de segmentacion, se observo que las mujeres acceden en menor medida a
cargos gerenciales y a jefaturas medias. Es decir esta vigente el techo de cristal como un
limite para los ascensos y para el desarrollo de las carreras laborales de las mujeres. Por
otro lado, las mujeres que lograron acceder a cargos gerenciales, perciben
remuneraciones mas bajas que sus colegas varones®. El patrén de segregacion del
empleo femenino de ciertas areas de la empresa se reproduce en los niveles gerenciales,
donde los gerentes de las areas de mujeres ganan menos que el resto de los gerentes.

No se observd que la inequidad de género fuera menos intensa en sectores mas
modernos e intensivos en conocimientos (desarrollo de software y agencias de
publicidad), respecto de las ramas tradicionales (hoteles y quimica cosmética). Por el
contrario, se han encontrado peores practicas en los sectores mas modernos: mayores
brechas salariales que reflejan un menor acceso a los puestos con requerimientos de
calificacion y mayor jerarquia. En efecto, en las agencias de publicidad las mujeres
perciben salarios en promedio 46% inferiores que los varones, en quimicos y en
software el salario femenino es un 30% inferior. Las mujeres que trabajan en los hoteles
son las que menor brecha salarial enfrentan ya que su salario promedio es sélo un 7%
menor al de los varones.

Al vincular los modos de gestion de las empresas con los diferenciales de género, no se
ha encontrado evidencia de un circulo virtuoso que asocie mejores practicas de gestion
con comportamientos de género mas equitativos. Es decir, la disponibilidad de
estructuras de gestion y la aplicacion de paradigmas de gestion moderna, con su alto
contenido de universalismo, no resultan suficientes para modificar situaciones de
inequidad prevalecientes en los imaginarios sociales respecto del género y el empleo
que presentan los empleadores.

No obstante, las instituciones laborales, el salario minimo vital y mavil, y los salarios
basicos establecidos en los convenios colectivos de trabajo operan como un piso
igualador entre las remuneraciones percibidas por varones y mujeres en las areas con
remuneraciones bajas. En este sentido, las ramas mas desreguladas con menor
incidencia de negociacion colectiva (publicidad y software), que coinciden con los
sectores mas modernos son los que muestran las mayores disparidades.

2% En las agencias de publicidad y en las fabricas de quimicos cosméticos la remuneracion media de las
gerentes es la mitad que el de sus colegas varones.
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Anexo |. Diseiio muestral

De acuerdo con los objetivos mencionados y los dominios de estimacion deseados que
a continuacion se detallan, se procedid a establecer los criterios para el disefio de una
muestra representativa.

Dominios de estimacion deseados

Total de las 4 ramas de actividad.

Cada una de las 4 ramas de actividad.

Cada una de las 4 ramas cortadas por tramo de tamafio. (2 o 3 tramos)
Cada una de las 4 ramas cortadas por antigtiedad. (2 o 3 tipos)

Cada una de las 4 ramas cortadas por region, o datos propios para Cérdoba.

Cada rama contara con una muestra de n=60 empresas. Se tendra un total aproximado
de 240 empresas. Este orden de magnitud muestral permitira dar estimaciones con un
nivel de error maximo de +/- 5% para el total de las 4 ramas.

En el nivel de sector (n=60) este valor aumenta aproximadamente al 10%. Tener en
cuenta que el error dependera del indicador medido, aqui hacemos referencia al error
maximo que puede hallarse.

En un nivel menor que el de sector, los resultados seran solo indicativos, o podran
sugerir otros estudios, pero no permitiran sacar ninguna conclusion sobre si tal tramo de
un sector discrimina mas o menos que otro, o si la percepcién en un tramo de un sector
es diferente a la percepcion en otro tramo.

Disefio de la muestra

Por los objetivos del estudio, la muestra se distribuird en 60 casos por rama. Y dentro de
cada rama se determinard un corte dicotdmico prioritario, para asignar 20 casos
minimos a cada segmento. (en el tramo “Grandes empresas” quiz& no sea necesario este
namero).

Esto es obligado por el tamafio muestral y los requerimientos. Si la asignacion de la
muestra fuera proporcional al nimero de empresas de cada sector dentro de cada
segmento intra rama, se tendria quizd un segmento con 10 0 menos casos, numero
totalmente insuficiente para cualquier analisis.

Nota: recordamos que la unidad de analisis es la empresa, independientemente del
numero de asalariados que contenga.

Se sugiere que sea el tamario de la empresa en asalariados la variable de corte.
Seleccion de la muestra

Se estratificara el universo de empresa bajo estudio segun sector (4 sectores) y tramo de
tamano (3 tramos).

En los tramos de 100-200 asalariados, salvo en informatica, se relevara todo el estrato.
El resto de distribuira en forma uniforme en los otros dos tramos, por los motivos
explicados anteriormente. En informética se seleccionara 20 empresas en cada tramo.
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Dentro de cada corte de sector-tramo se ordenara la base por provincia para efectuar una
seleccion sistematica del tamafio requerida, para tener representada a todas las
provincias segun su peso en el total del sector.

Sector Tamafio de empresa
Hasta 49 50 -99 100-200 Total

Cosmeéticos 92 25 11 128
Hoteles 187 40 15 242
Informatica 460 85 36 581
Publicidad 231 29 18 278
Total 970 179 80 1.229
Empresas seleccionadas por sector de actividad — Gran Buenos Aires

Cosméticos 52 22,9%
Hoteles 54 23,8%
Informética 64 28,2%
Publicidad 57 25,1%
Total 227 100,0%
Empresas seleccionadas por sector de actividad — Gran Buenos Aires

Cosmeéticos 1 1,3%
Hoteles 32 42,1%
Informatica 19 25,0%
Publicidad 24 31,6%
Total 76 100,0%
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Anexo Il. Caracteristicas de la gestion empresas
encuestadas: productivay de recursos humanos

Caracteristicas estructurales y capacidades de las empresas

Como se ha mencionado en el cuerpo de este documento, el estudio estd basado en
cuatro ramas de actividad (dos tradicionales hoteleria y fabricas de quimicos cosméticos
y dos modernas: agencias de publicidad y empresas de desarrollo de software) que en
los ultimos cuatro afios mostraron un elevado dinamismo en el empleo y avanzaron en
procesos de feminizacion. Mas del 90% de las empresas de estas ramas son firmas
pequefias y medianas y se encuentran localizadas predominantemente en la ciudad de
Buenos Aires y su conurbano, aunque hay algunas localizadas en Cordoba. Este
conjunto de empresas constituye un tejido heterogéneo, tanto en términos de las
caracteristicas estructurales cuanto de sus capacidades productivas.

Los resultados de la encuesta muestran un mapa de las vinculaciones con los entornos
empresarios que resulta muy heterogéneo. Casi la totalidad de empresas se vinculan
con clientes y proveedores y en menor medida con camaras empresariales. La
vinculacion con universidades y consultores es menor y con centros tecnoldgicos es
casi inexistente. Sin embargo, la importancia de éstas se reduce si se evalla la
proporcion de vinculaciones relacionadas con objetivos complejos (por ejemplo,
orientados al mejoramiento de sus competencias). (cuadro 18 del anexo estadistico)

Es acotado el uso de las herramientas de gestion de calidad entre las firmas estudiadas.
Esta situacion resulta mas marcada en las ramas de servicios de hoteles y agencias de
publicidad, donde sélo el 21% y el 30%, respectivamente, de las firmas documentan
procesos y solamente el 2% y el 1%, respectivamente, certifica procesos bajo alguna
norma de calidad. En el caso de los hoteles este resultado, que no olvidemos es
representativo del total de hoteles localizados en GBA y el Gran Cordoba, esta asociado
a la cantidad de estrellas de la firma, ya que en los hoteles de varias estrellas las
agencias de turismo internacionales exigen la certificacion de normas. En diferente
situacion se encuentran las firmas de software, donde el 60% de las mismas aplican
herramientas de calidad (tienen sus procesos documentados), porcentaje que incluye a
un 15% de firmas que tienen procesos certificados segun diferentes normas. Este
estudio también refleja la mayor incidencia que tiene el uso de normas de calidad en el
sector industrial, en comparacion con los servicios: el 79% de las firmas productoras de
quimicos cosméticos tienen procesos documentados, y el 14% de las mismas cuentan
con procesos certificados. (cuadro 19 del anexo estadistico)

Otro conjunto de capacidades de las empresas analizadas fueron los esfuerzos de
innovacion realizados durante los ultimos tres afios. En este sentido, se consideraron
esfuerzos de innovacion incorporados (compra de bienes de capital relacionados con
productos y/o procesos nuevos o mejorados; licencias, consultoria y software, etc.) y
esfuerzos desincorporados (gastos en programas de mejora continua; desarrollo y
adaptacion de productos, servicios y procesos; cambio organizacional y de canales
comerciales; capacitacién orientada a la innovacion; gastos en investigacion y
desarrollo, etc.). En primer lugar, se observa que es elevado el porcentaje de firmas que
han realizado esfuerzos de innovacion en el periodo estudiado, donde el crecimiento
econdémico ha sido muy elevado y sostenido. Es decir, que estos elevados porcentajes de
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firmas realizando esfuerzos de innovacion resultan razonables en esta coyuntura.
(cuadro 20 del anexo estadistico)

Modalidades de gestion de los recursos humanos

En esta seccidon se analizan los modos que asume la gestion de los recursos humanos en
las empresas estudiadas.

En el conjunto de ramas seleccionadas solamente el 24% de las firmas cuenta con area
de recursos humanos. En el resto de los casos la funcion es desarrollada por los duefios
o0 los gerentes principales, en ocasiones (10%) apoyados por consultoras externas. Este
resultado no extrafia, teniendo en cuenta que el 75% de las firmas estudiadas tiene
menos de 50 ocupados, es decir, se trata de estructuras pequefias donde una buena parte
de las decisiones son tomadas directamente por los propietarios. La ausencia de area de
recursos humanos resulta mas notoria entre las empresas de publicidad y entre los
hoteles, donde esta area esta ausente en méas del 80% de los casos estudiados.

También se indag6 acerca de las funciones que cumplen estas areas cuando estan
presentes en la estructura de las firmas. En practicamente el 90% de los casos, las areas
de recursos humanos desarrollan funciones relacionas con la incorporacién de personal,
pero solo en la mitad (56%) se ocupa de definir niveles de remuneraciones, sistemas de
premios (55%) y de evaluacion del personal (62%). (cuadro 21 del anexo estadistico)

En este contexto se destacan las agencias de publicidad, en las que, no s6lo se observo
la menor proporcién de firmas con area de recursos humanos, sino que también es en
esta rama donde se encontraron las &reas con menor cantidad de funciones sustantivas.
Por ejemplo, solamente el 21% de éstas definen modalidades de promocion o de carrera.

El anélisis avanzo indagando acerca del uso de herramientas especificas en la gestion de
los recursos humanos, independientemente de qué actor la realice. En términos
generales se encontrd un escaso uso de herramientas en las cuatro ramas estudiadas,
indicando un comportamiento estructural, no especifico de una actividad, y
posiblemente relacionado con los tamafios de las firmas estudiadas. (cuadro 22 del
anexo estadistico)

En el 44% la seleccion de personal se realiza sin contar con perfiles formalizados para
el puesto, definido en términos de responsabilidades, obligaciones y competencias
requeridas. La ausencia de esta herramienta de gestion claramente deja espacio a la
discrecionalidad de la persona que decide la contratacion. La existencia de estos perfiles
es mas frecuente para la contratacion de trabajadores de las areas de administracion y
comercial, con una frecuencia media en el caso de las areas de produccion y menor para
el personal jerarquico. Se observan particularidades por sector, por ejemplo una mayor
frecuencia en la definicion de perfiles en las areas: desarrollo de software y recepcion en
el caso de los hoteles. (cuadro 23 del anexo estadistico)

La ausencia de sistemas de evaluacién de desempefio, (en promedio s6lo en el 34% de
los casos esta presente) también muestra elevados margenes para la discrecionalidad,
asociada a la falta de informacion “objetiva” en la toma de decisiones respecto de las
promociones, ascensos, premios y en la politica salarial. Esto resulta consistente con el
bajisimo porcentaje de firmas que tienen planes de carrera para sus empleados y
empleadas (en promedio el 23%). Nuevamente se encuentran situaciones heterogéneas
en el nivel de las ramas de actividad, en el caso de la publicidad sélo el 26% realiza
evaluaciones de este tipo; mientras que en el caso del software este porcentaje se eleva
al 40%.
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En general, las firmas que evaltan al personal lo hacen en mayor medida sobre los
trabajadores de jerarquias medias y supervisores. Cuando las evaluaciones se hacen
sobre los trabajadores, éstas se desarrollan con mayor frecuencia sobre los trabajadores
del “front office” (recepcionistas, mucamas, comerciales y atencién a usuarios), y
también en areas productivas centrales como lo son las areas de produccion en las ramas
de publicidad y quimicos. Al indagar cual es el uso que reciben estas evaluaciones, se
observo que se utilizan principalmente para definir mejoras salariales y la carrera
interna, aun cuando las carreras internas no estarian formalizadas en la mayoria de las
firmas. (cuadro 25 del anexo estadistico)
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Anexo lll. Anexo estadistico

Cuadro 1. Sectores seleccionados: empleo, participacién femenina y brecha salarial

Empleo Salario
Sector 2006 Var Porcentaje Varones | Mujeres | Brecha
(miles) | 2006/2002 de ($ctes.) | ($ctes.) | salarial
mujeres

Hoteles 50,3 60% 48% 1.785| 1.668 7%
Agencias de 17,9 113% 50% 3.022 1.633 46%
publicidad
Quimicos cosméticos 18,5 40% 51% 2.413 1.563 35%
Desarrollo de 50,3 124% 36% 3.230 2.203 32%
software

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de

Gestién de Recursos Humanos y SIJP.

Cuadro 2. Opinién acerca de los diferenciales entre costos y productividad de

hombres y mujeres

Total
Acuerdo | Desacuerdo
Los costos laborales de las mujeres son mas altos 14% 60%
Las mujeres son mas eficientes 21% 21%
La licencia por maternidad es un problema para la productividad 40% 38%
Las mujeres cambian menos de empleo 30% 26%
Los hombres faltan menos que las mujeres 22% 49%
Las muijeres estan menos capacitadas 3% 70%
Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software

g 18 |8 |8 |8 |§ |8 |¢

[ 3 [} 3 [} 3 o 3

3 |8 |3 ¢ |3 |8 |3 |¢%

< a < a < a < a
Los costos laborales de las 18% | 44% | 5% 71% | 26% | 52%| 14% | 63%
mujeres son mas altos
Las mujeres son mas eficientes | 19% | 16% | 28% 16% | 28% | 21%| 17% | 25%
La licencia por maternidad esun | 51% | 32% | 21% 49% | 39% | 42% | 44% | 33%
problema para la productividad
Las mujeres cambian menos de | 39% | 14%| 34% 33% | 29% | 36% | 25% | 26%
empleo
Los hombres faltan menos que 27% | 35% | 22% 47% | 38% | 42%| 18% | 58%
las mujeres
Las mujeres estan menos 4% | 56% | 0% 81%| 3%| 68%| 4%| 71%
capacitadas

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.
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Cuadro 3. Opinidon acerca del desempefio laboral de hombres y mujeres

(puntaje de una evaluacion subjetiva- N°0 minimo, 10 maximos-)

Caracteristicas Varones | Mujeres | Diferencia
Interés en capacitarse 75 7,7 0,2
Compromiso con el trabajo 8,0 8,2 0,2
Confiabilidad 8,0 8,2 0,2
Disciplina 7,7 8,0 0,3
Puntualidad 7,6 7.9 0,3
Responsabilidad 79 8,2 0,3
Identificacion con los objetivos de la empresa 7,6 7,6 0,0
Facilidad para adaptarse a innovaciones 7,6 7,6 0,0
Flexibilidad para desarrollar distintas tareas 7,7 7.8 0,0
Rapidez de aprendizaje 7.8 79 0,1
Productividad 7.8 7,9 0,1
Disposicion para el trabajo 7,9 8,0 0,1
Concentracion en el trabajo 7,6 7,7 0,1
Baja conflictividad 7.8 71 -0,7
Capacidad para trabajar en equipo 7,9 75 -0,5
Promedio 7,8 7,7 0,1

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6on de Recursos Humanos.

Cuadro 4. Familias ocupacionales de varones y de mujeres (Territorios)

Hoteles Publicidad Quimicos Software
Distribucion del empleo
Areas de apoyo
Gerencia general 1% 1% 0% 1%
Administracion 9% 20% 16% 15%
Comercial 4% 36% 26% 18%
Areas de operaciones
Recepcién 22% Medios 7% Produccién 46% Desarrollo 44%
Alimentos y B 25% Produccion 12% Logistica 10% | Impl.y testeo 8%
Serv. cuartos 31% Creativos 11% Soporte 13%
Total 100% 100% 100% 100%
Participacion de mujeres
Areas de apoyo
Gerencia general 22% 14% 39%
Administracién 48% 59% 51% 62%
Comercial 71% 73% 71% 50%
Areas de operaciones

Recepcién 24% Medios 47% Produccién 44% Desarrollo 24%
Alimentos y B 35% Produccion 28% Logistica 290, | Impl.y testeo 49%
Serv. cuartos 85% Creativos 35% Soporte 16%
Total 48% 50% 51% 36%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestiéon de Recursos Humanos.
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Cuadro 5. Atributos valorados para la seleccion de trabajadores % de empresas
gue consideran muy importante a el atributo

HOTELES QUIMICOS SOFTWARE
= e =
S g S
s |8 s s | E 8
Slgg| 28|35 2| ¢
e |25| E | 8| &% = g
3] L 5 o = o = o
o w o << o << < w
Preferentemente que sean varones 29% 4% | 10%| 24%| 20% 2% 10%
Preferentemente que sean mujeres 4% | 53% | 21%| 7%| 6%| 16% 0%
Experiencia previa en un trabajo similar 76% | 64%| 79%| 65%| 60% | 81% 71%
Formacion especifica en el area 63% | 49% | 61%| 56% | 37%| 61% 66%
Resultados de una prueba de aptitud 58% | 51%| 64%| 59% | 44% | 51% 51%
Actitud para adaptarse al trabajo rutinario | 67% | 76% | 63%| 65%| 52% | 60% 39%
Actitudes para trabajar en equipo 76% | 73%| 93%| 82%| 67% | 79% 2%
Buena presencia 95% | 81%| 68%| 37%| 33%| 75% 51%
Trato cordial 96% | 83% | 97%| 71% | 64%| 80%| 66%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 6. Composicién del empleo, participacion femeninay brecha salarial segin

calificacion del puesto

Hoteles Publicidad Quimicos Software
Composicién del empleo
Profesional 3% 10% 6% 46%
Técnica 9% 29% 7% 25%
Operativa 36% 37% 52% 27%
No calificado 51% 25% 34% 2%
Total 100% 100% 100% 100%
Participacién de mujeres
Profesional 45% 26% 39% 26%
Técnica 50% 43% 36% 28%
Operativa 28% 55% 36% 60%
No calificado 61% 61% 78% 26%
Brecha salarial por género
Profesional 4% 34% 43% 20%
Técnica -4% -1% 21% 8%
Operativa 0% 39% 22% 19%
No calificado 5% 66% 13% 54%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.
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Cuadro 7. Porcentajes de empresas que capacitaron en los UGltimos 12 meses- segln

Area, en porcentaje del total

Hoteles | Publicidad Quimicos Software
Personal directivo o gerencial 19% 18% 25% 29%
Jefaturas de nivel medio, 22% 15% 33% 26%
supervisores
Trabajadores de las areas
Areas de apoyo
Administracion 2304 17% 37% 28%
Comercial  18% 17% 34% 35%
Areas de operaciones
Recepcion 280 Medios 1204 | Produccion 39% Desarrollo 49%
Alimentosy B 2904 | Produccion 8% Logistica 149 | Impl.Y testeo 26%
Ser. Cuartos 2804 Creativos 1204 Soporte 27%
Total 35% 38% 62% 67%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

Cuadro 8. Participacidon de las mujeres en el total de trabajadores capacitados en los

altimos 12 meses- segun Area, e

n porcentaje del total

Hoteles Publicidad Quimicos Software
Personal directivo o gerencial 44% 38% 28% 24%
Jefaturas de nivel medio, 50% 33% 36% 50%
supervisores
Trabajadores de las areas
Areas de apoyo
Administracion 58% 47% 61% 63%
Comercial 84% 55% 80% 38%
Areas de operaciones

Recepcion  26% Medios 5G9 | Produccion 52% Desarrollo 20%

Alimentosy B~ 4204 | Produccion 150 Logistica 2504 | Impl. Y testeo 30%

Ser. Cuartos 799 Creativos 210 Soporte 14%

Total 52% 44% 55% 33%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 9. Brecha salarial de las mujeres respecto de los varones. Por area ocupacional

Hoteles Publicidad Quimicos Software
Areas de apoyo
Administracion -6% 28% 27% 23%
Comercial 2% 68% 55% 49%
Areas de operaciones

Recepcion 4% Medios -11% Produccion 33% Desarrollo 5%

Alimentos y B 14% Produccion 2% Logistica 9% Impl. Y testeo 2%

Ser. Cuartos 2% Creativos 43% Soporte 34%
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Total

7%

46%

35%

32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 10. Salarios relativos entre areas.

Hoteles Publicidad Quimicos Software
Areas de apoyo
Administracion 33% 2% 22% -23%
Comercial 27% -38% -8% -20%
Areas de operaciones

Recepcion 0% Medios 46% Produccion 0% Desarrollo 16%

Alimentos y B -9% Produccion 3% Logistica -18% Impl. Y testeo -44%

Ser. Cuartos -11% Creativos 67% Soporte 18%

Total 0% 0% 0% 0%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en

Gesti6on de Recursos Humanos.

Cuadro 11. Empleados segln jerarquia ocupacional.

base a la Encuesta de

Jerarquia Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software
Directores y gerentes 3% 3% 2% 5%
Jefaturas y supervisores 8% 12% 6% 6%
Trabajadores 89% 84% 91% 89%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 12. Participacién femenina segun jerarquia ocupacional.

base a la Encuesta de

Jerarquia Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software
Participacion de mujeres
Directores y gerentes 46% 22% 36% 21%
Jefaturas y supervisores 48% 41% 31% 41%
Trabajadores 48% 53% 52% 36%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial por género y jerarquia
Directores y gerentes 3% 21% 52% 42%
Jefaturas y supervisores -2% 26% 23% 28%
Trabajadores 7% 41% 30% 28%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 13. Participacién femenina segun jerarquiay area.

Jerarquia Hoteles Publicidad Quimicos Software
Administracion 5694 | Administracion 41094 | Administracion 15% | Administracion 399
qm>; $ Comercial  §7% Comercial 2204 Comercial 56% Comercial  349%
§ % Recepcion  509% Medios 2504 Produccion 55% Desarrollo 149
.é g Alimentosy B 2904 Produccion 7%
0 Creativos  10% Soporte 5304
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Total  46% Total 2204 Total 36% Total  219%
Administracion 3694 | Administracion 5504 |  Administracion 329% | Administracion 7204
- a Comercial ~ 719% Comercial  46% Comercial 35% Comercial 5204
c
@ '% Recepcion  60% Medios 5109 Produccion 30% Desarrollo 2504
% E Alimentosy B 319% Produccion 2904 Logistica 30% Impl.y testeo 899,
e O
2 % Ser.Cuartos 879 Creativos 219 Soporte 9%
n
Total  489% Total  41% Total 31% Total  41%
Administracion 4894 | Administracion 6§09 | Administracion 550, | Administracion 3%
$ Comercial 7204 Comercial 7504 Comercial 74% Comercial 5009
_g Recepcion  239% Medios  40% Produccion 45% Desarrollo 2504
@®©
T Alimentosy B 36% Produccion  28% Logistica 290, Impl.y testeo 489
o
f_f Ser. Cuartos 8504 Creativos 399, Soporte 1504
Total  489% Total 5309 Total 520, Total  36%
Total 48% 50% 51% 36%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 14. Atributos valorados para la seleccion de puestos gerenciales, % de
empresas que consideran muy importante al atributo

Hoteles |Publicidad | Quimicos | Software | Promedio
Habilidad para la comunicacion con 98% 90% 93% 98% 95%
pares y subordinados
Capacidad de liderazgo o 92% 90% 85% 96% 93%
conduccién de personal
Capacidad de planificar y fijar metas 86% 88% 82% 98% 92%
Capacidad de reconocer y 90% 93% 95% 91% 91%
solucionar problemas creativamente
Formacion especializada en el area 85% 79% 90% 95% 89%
Que sea una persona de confianza 94% 92% 88% 84% 88%
Formacioén general 82% 90% 74% 87% 85%
Resultados de la entrevista personal 85% 82% 82% 87% 85%
Capacidad de conformar equipos 70% 80% 67% 87% 80%
Capacidad de evaluar resultados 85% 74% 85% 73% 7%
Capacidad de desarrollo de personal 79% 73% 76% 76% 76%
Experiencia gerencial 75% 74% 73% 73% 74%
Disponibilidad para jornadas de 68% 64% 59% 49% 57%
trabajo prolongadas e imprevistas
Disponibilidad para realizar viajes 14% 39% 37% 35% 32%
Preferentemente edad inferior a 40 15% 16% 6% 13% 14%
afos
Preferentemente hombre 11% 12% 21% 11% 12%
Preferentemente mujer 6% 3% 13% 2% 4%
Preferentemente con hijos, familia, 6% 3% 7% 3% 4%
a cargo
Preferentemente sin hijos, familia, a 9% 3% 2% 2% 4%
cargo
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Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 15. Atributos valorados para la seleccion de jefaturas medias, % de
empresas que consideran muy importante al atributo

Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software | Promedio
Capacidad de reconocer y solucionar 89% 91% 93% 92% 91%
problemas operativos
Capacidad de comprender y transmitir 90% 88% 90% 91% 90%
informaciones
Habilidad para la comunicacién con pares y 92% 92% 87% 90% 90%
subordinados
Formacion especializada en el area o en el 79% 89% 88% 87% 86%
sector de actividad
Capacidad de liderazgo o conduccién de 84% 80% 85% 84% 83%
personal
Capacidad de ejecutar metas y de planificar 75% 83% 79% 79% 79%
ajustes
Capacidad de integrar equipos de trabajo 66% 81% 75% 84% 79%
Resultados de la entrevista personal 79% 74% 78% 79% 78%
Capacidad de evaluar resultados 68% 73% 81% 80% 76%
Formacion general 67% 75% 75% 71% 72%
Capacidad de desarrollo de personal 66% 75% 78% 69% 71%
Experiencia en jefaturas medias o puestos 65% 53% 62% 60% 59%
calificados
Disponibilidad para jornadas de trabajo 58% 60% 61% 48% 54%
prolongadas e imprevistas.
Disponibilidad para realizar viajes 8% 34% 271% 27% 25%
Preferentemente edad inferior a 40 afios 14% 27% 15% 11% 16%
Preferentemente hombre 5% % 14% 8% 8%
Preferentemente mujer 4% 3% 7% 3% 3%
Preferentemente sin hijos, familia, a cargo 7% 1% 7% 4% 4%
Preferentemente con hijos, familia, a cargo 2% 0% 2% 3% 2%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

Cuadro 16. Empresas, participacion de mujeres y brecha salarial por tamafio de empresa
Hoteles Publicidad Quimicos Software

Distribucion de las empresas

Hasta 20 ocupados 41% 51% 36% 35%
Entre 20 y 80 ocupados 46% 34% 45% 52%
Mas de 80 12% 15% 19% 13%
Total 100% 100% 100% 100%
Porcentaje de mujeres

Hasta 20 ocupados 56% 46% 37% 26%
Entre 20 y 80 ocupados 48% 44% 56% 33%
Mas de 80 44% 58% 50% 42%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial

Hasta 20 ocupados 20% 30% 15% 22%
Entre 20 y 80 ocupados 6% 35% 24% 39%
Més de 80 0% 59% 48% 23%
Total 7% 46% 35% 32%
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Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEYEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de Gestion de

Recursos Humanos.

Cuadro 17. Localizacién de las empresas, participacion femenina y brecha salarial.

Hoteles Publicidad Software

Distribucion de las empresas

Cordoba 24% 10% 6%
Gran Buenos Aires 76% 90% 94%
Total 100% 100% 100%
Porcentaje de mujeres

Cordoba 51% 40% 31%
Gran Buenos Aires 47% 51% 36%
Total 48% 50% 36%
Brecha salarial

Cérdoba 15% 25% 27%
Gran Buenos Aires 5% 47% 32%
Total 7% 46% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de
Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 18. Vinculaciones por agentes, empresas, participacion de mujeres y brecha
salarial

Hoteles Publicidad Quimicos Software

Porcentaje de empresas

Céamaras empresariales 72% 62% 62% 65%
Consultores 37% 60% 56% 84%
Centros tecnoldgicos 7% 43% 22%
Universidades 44% 42% 24% 64%
Porcentaje de mujeres

Camaras empresariales 47% 48% 53% 37%
Consultores 45% 45% 50% 37%
Centros tecnoldgicos 49% 44% 35%
Universidades 46% 49% 64% 37%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial

Camaras empresariales 6% 40% 37% 35%
Consultores 2% 29% 39% 34%
Centros tecnoldgicos 6% 34% 15%
Universidades 2% 45% 34% 28%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, DGEYEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de Gestion de

Recursos Humanos.

Cuadro 19. Gestién de la calidad. Participacion femenina y brecha salarial.
Hoteles Publicidad Quimicos Software

Distribucion de firmas

No aplica herramientas de calidad 79% 70% 21% 40%
No certifica pero documenta actividades 19% 29% 64% 46%
criticas

Certifica procesos 2% 1% 14% 15%
Total 100% 100% 100% 100%
Porcentaje de mujeres

No aplica herramientas de calidad 49% 50% 61% 33%
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No certifica procesos pero documenta 45% 54% 43% 37%
actividades criticas

Certifica procesos 47% 15% 64% 36%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial

No aplica herramientas de calidad 5% 33% 41% 32%
No certifica procesos pero documenta 8% 61% 30% 34%
actividades criticas

Certifica procesos 27% 25% 30% 23%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, DGEYEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de Gestion de

Recursos Humanos.

Cuadro 20 Esfuerzos de innovacion, participacién de mujeres y brecha salarial.
Hoteles Publicidad Quimicos Software

Porcentaje de firmas

Incorporados 74% 81% 79% 90%
Desincorporados 60% 74% 81% 90%
Porcentaje de mujeres

Incorporados 47% 46% 51% 37%
Desincorporados 47% 46% 51% 36%
Total 48% 50% 51% 36%
Brecha salarial

Incorporados 4% 42% 36% 34%
Desincorporados 1% 43% 36% 33%
Total 7% 46% 35% 32%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

Cuadro 21. Proporcion de firmas que cuentan con un area de recursos humanos —
Funciones que cumple

Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software | Total

Proporcion de firmas donde existe area de 18% 17% 22% 32%| 24%
recursos humanos

Funciones / actividades desarrolladas por el area (respuestas miltiples)
Definicion de perfiles de los cargos 100% 87% 86% 89% 90%
vacantes
Convocatoria de postulantes 100% 87% 89% 91% 92%
Pre seleccion de postulantes 100% 87% 89% 83% 87%
Seleccion de postulantes 95% 74% 86% 82% 83%
Nivel de las remuneraciones 39% 34% 75% 61% 56%
Sistemas de premios 63% 34% 64% 56% 55%
Beneficios al personal 78% 50% 75% 84% 78%
Sistema de evaluacion de personal 61% 50% 79% 62% 62%
Evaluacién del personal 61% 45% 64% 56% 56%
Modalidades de promocién o de carrera 49% 21% 50% 63% 55%
interna (concursos, proyectos)

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.
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Cuadro 22. Porcentaje de firmas que aplican las siguientes herramientas de gestion
de recursos humanos

Hoteles Publicidad Quimicos Software

Definicion de puestos vacantes con perfiles formalizados 58% 65% 65% 70%
Aplican algun sistema de evaluacién de desempefio 33% 26% 31% 39%
Brindaron capacitacion 35% 38% 62% 67%
Existen planes de carrera 12% 30% 17% 25%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de
Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 23. Proporcion de firmas que cuentan con area de seleccion de personal.

Hoteles Publicidad Quimicos Software Total

Area de gestion de RRHH 18% 17% 22% 32% 24%
Cuando no existe el area de RRHH:

Los duefios, directores, o gerentes generales 73% 7% 75% 65% 70%

A cargo de los gerentes del area especifica 17% 21% 25% 28% 24%

Consultora especializada 8% 5% 7% 4% 5%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestiéon de Recursos Humanos.

Cuadro 24. Proporcion de firmas que cuentan con puestos vacantes definidos
segun perfil formalizado, por areas.

Hoteles Publicidad Quimicos Software Total

Personal directivo o gerencial de la 34% 32% 42% 38% 36%
empresa

Jefaturas de nivel medio, supervisores 44% 32% 42% 38% 38%
Trabajadores 58% 65% 65% 70% 66%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

Cuadro 25. Porcentaje de firmas que aplican algin sistema de evaluacion de
desempefio

Hoteles | Publicidad | Quimicos | Software | Total
Firmas que aplican sistemas de 33% 26% 31% 39% | 34%
evaluacién de desempenfio
Niveles jerarquicos a los gue se aplica cuando se aplica:
Personal directivo o gerencial de 34% 32% 42% 38% | 36%
la empresa
Jefaturas de nivel medio, 44% 32% 42% 38% | 38%
supervisores
Trabajadores 58% 65% 65% 70% | 66%
Aspectos gue se definen por la evaluacién de desempefio:
Mejora salarial 44% 85% 92% 75% 73%
Premios 67% 61% 59% 62% 62%
Necesidad de capacitaciéon 65% 55% 54% 73% 67%
Promocion, carrera interna 57% 72% 82% 76% 73%

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gesti6n de Recursos Humanos.

Cuadro 26. Empresas que poseen estructura propia que atienden a los siguientes
aspectos de la capacitacion

Aspectos HOTELES | PUBLICIDAD | QUIMICOS | SOFTWARE | PROMEDIO
Diagnostico de las necesidades de 22% 9% 40% 36% 28%
capacitacion
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Planificacion de las actividades de 25% 13% 40% 38% 30%

capacitacion

Metodologia 22% 11% 33% 34% 26%
Carga horaria 18% 14% 29% 31% 24%
Identificacion y contratacion de 19% 13% 31% 36% 27%

especialistas en los contenidos
técnicos de la capacitacion

Evaluacion de los resultados 19% 15% 26% 34% 26%
obtenidos
Evaluacion de la capacitacion en los 20% 9% 24% 34% 25%

procesos de trabajo

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEySS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro 27. Politicas especificas aplicadas por las empresas en relacion con la gestion
de género

Politica Hoteles Publicidad Quimicos Software Total
Provision de servicios de guarderia 3% 2% 2% 0% 1%
Horarios flexibles 60% 73% 40% 2% 67%
Politica de traslados de personal 16% 16% 5% 16% 15%
Adecuacion de instalaciones para el 90% 70% 95% 78%  80%

trabajo de las mujeres

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL, SSPTyEL, MTEyYSS, en base a la Encuesta de

Gestion de Recursos Humanos.
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